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MOTIVATION OF THE PERSONNEL: SOCIO-ECONOMIC 
DIMENSION 
 
У статті досліджено та ідентифіковано соціальну складову мотиваційного механі-
зму персоналу підприємства, розглянуто та погруповано основні соціальні факто-
ри, що здійснюють вплив на цей механізм. Проаналізовано систему управління со-
ціальними факторами на прикладі німецьких компаній. 
 
В статье исследованы и идентифицированы социальную составляющую мотива-
ционного механизма персонала предприятия, рассмотрены и сгруппированы основ-
ные социальные факторы, оказывающие влияние на этот механизм. Проанализи-
рована система управления социальными факторами на примере немецких 
компаний. 
 
The article studied and formulated the social component of motivation mechanism 
personnel. It acts as an organized system for effective implementation of social and 
economic goals of the employee and the company and their coordination through the use 
of methods and means of control. Economic factors as the basis of intra mechanism of 
motivation is always associated with social motives. And when basic material needs met, 
human activities are increasingly defined social reasons. As part of social motivation 
factors identified two groups. The first group of factors formed the company and aims to 
develop employee by the company itself. In the second group (the highest level of 
motivation) traced the effective role of the worker who starts to do something for the 
company over a minimum due to labor agreement. This is evident in the management of 
analyzed social factors on the example of German companies in which the majority of 
employees of enterprises alienated from property companies and not the co and therefore 
requires a serious social motivation. Ukrainian reality is that almost all of the total capital 
of the company in the hands of the shareholders, and not always effectively function as 
opposed to German. Therefore, in modern Ukrainian economy, one of the specific features 
of intra motivation mechanism must be adaptive, mobilizing role to market conditions, and 
perform this role can only social factors of motivation. 
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Вступ. Актуальність ефективної соціальної складової в мотивації праці на 
сучасному етапі трансформаційних змін в економіці України обумовлена тим, 
що в нових умовах класичний мотиваційний механізм характеризується зни-
женням впливу на нього економічних факторів з одного боку, а з іншого — по-
силенням соціальних факторів. На початку 90-х років визначальним фактором 
при виборі місця роботи був високий заробіток, розмір якого часто визначався 
інтуїтивно. В ринкової економіці організації конкурують на ринку праці, про-
понуючи не тільки вищі зарплати, а й найкращі умови праці, компенсаційний 
пакет і т.д. Саме тому все більшого значення набуває не тільки вдосконалення 
діючих мотивуючих чинників, але й пошук нових, серед яких чільне місце посі-
дає соціальна складова мотивації праці. 
Аналіз досліджень і публікаційсвідчить, що ці проблеми досить плідно розг-
лянуто в роботах багатьох зарубіжних і вітчизняних економістів, соціологів, 
управлінців, психологів та інших фахівців. Значний внесок у розвиток теорії і 
практики мотивації трудової діяльності зробили Ф.Гільбрет і Л.Гільбрет, 
Г.Емерсон, Е.Мейо, Ф.Тейлор, А.Файоль, М.Фоллет, О.Шелдон. Відомими ав-
торами сучасних теорій мотивації на Заході стали Ф.Герцберг, Е.Лоулер, 
Д.Мак-Грегор, А.Маслоу, Л.Портер та інші. Вивченню природи мотивації праці, 
формуванню дієвої системи спонукання працівників до ефективної праці прис-
вячено багато робіт вітчизняних учених:О.А. Бугуцького, А.М. Колота, 
С.О. Цимбалюк, Й.С. Завадського, Г.А. Дмитренка, А.А. Афоніна, Г.І. Купало-
вої, Л.І.Михайлової, І.В. Шепеля та інших. 
Зауважимо, що дослідження згаданих авторів переважно стосуються забез-
печення впливу економічних факторів на мотивацію працівників. Проте, зали-
шається низка нерозкритих питань щодо належної узгодженості в процесі мо-
тивації праці ще і соціальних факторів, що мають також суттєвий вплив на неї. 
Постановка завдання. Метоюстатті є наукове обґрунтування необхідності 
формування та впровадження в господарську практику оновленого мотивацій-
ного механізму, що враховує соціальні фактори та особливості й специфіку 
трансформаційних процесів в економіці України. Розробка такої мотиваційної 
моделі передбачає дослідження сутності мотиваційного механізму та узгодже-
ності між мотиваційним механізмом і соціальними факторами, що впливають на 
нього.  
Результати дослідження. Мотивація ефективної праці є невід’ємною скла-
довою менеджменту на підприємстві та покликана разом з іншими складовими 
сприяти досягненню його цілей. У наукових публікаціях зустрічаються різні ви-
значення поняття “мотивація персоналу”, “мотивація праці” та “мотиваційний 
механізм”. Наведемо деякі з таких визначень для співставлення та порівняння. 
Так, А.М. Колот і С.О. Цимбалюк у книзі ”Мотивація персоналу” вважають, 
що “мотивація трудової діяльності є своєрідним результатом узгодження внут-
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рішніх мотивів людини і зовнішніх стимулів трудової діяльності”[4, c.23]. Про-
те для підтримання мотивації на високому рівні мають бути створені умови для 
високопродуктивної праці, професійного й посадового зростання, належна ор-
ганізація праці та конкурентний компенсаційний пакет і відповідна соціальна 
політика. Все це разом взяте і формує систему мотивування персоналу і відпо-
відно мотиваційний механізм. 
У свою чергу, мотиваційний механізм, на думку М.С.Дороніної, — це суку-
пність процесів, прийомів, методів, підходів щодо цілеспрямованого формуван-
ня у працівника зацікавленого ставлення до праці та її результатів [2, c.18]. 
А.В. Гольда розглядає мотиваційний механізм як процес формування моти-
ваційної структури особистості, як сукупності мотивів, під впливом комплексу 
факторів, що пробуджують суб’єкта до цілеспрямованої поведінки та досягнен-
ня визначеного результату [1, c.77]. 
В.М. Мазур визначив мотиваційний механізм як процес спонукання людини 
до певної діяльності за допомогою внутрішньоособистих і зовнішніх факторів 
[5, c.44]. 
Узагальнюючи наведені визначення, мотиваційний механізм потрібно розг-
лядати як організовану систему, що забезпечує ефективну реалізацію соціально-
економічних цілей працівника і підприємства та їх узгодження за рахунок вико-
ристання методів і засобів управління.  
Мотиваційний механізм має будуватися з урахуванням особливостей персо-
налу, що працює в організації, які включають потреби, інтереси, установки і 
ціннісні орієнтації працівників. Спрощену модель процесусоціально-економіч-
ної мотивації представлено на рис 1. 
Обгрунтованість і дієвість мотиваційного механізму залежить від врахуван-
ня факторів, що впливають на нього. На практиці прийнято виділяти дві укруп-
нені групи — економічні і соціальні фактори. 
Економічні фактори є базою, фундаментом при створенні внутрішньофірмо-
вого механізму мотивації праці. У той же час первинність економічних мотивів 
завжди пов’язана з мотивами соціальними. Більше того, коли основні матеріа-
льні потреби задоволені, діяльність людей усе більше визначається соціальними 
мотивами. Очевидно, що при досягненні певного рівня добробуту як у цілому в 
суспільстві, так і на рівні конкретного індивіда, соціальні мотиви діяльності по-
чинають переважати. 
Соціальна політика підприємства(фірми) — це невід’ємний елемент внутрі-
шньофірмового механізму мотивації праці, в якому використовуються соціальні 













Рис. 1. Механізм соціально-економічної мотивації персоналу [6, c.874] 
Мета внутрішньофірмового механізму мотивації праці: спонукати працівни-
ка працювати ініціативніше і творчіше, зробити його співгосподарем на підпри-
ємстві. 
Внутрішньофірмовий механізм мотивації праці покликаний як би сформува-
ти того працівника, який би максимально відповідав потребам фірми. І, в той же 
час, він повинен створити працівникові такі умови для діяльності, при яких сам 
працівник допоміг би фірмі стати такою, яка б відповідала його потребам. Ін-
шими словами, соціальні фактори формування внутрішньофірмового механізму 
мотивації праці завжди мають цільову установку на перспективу. 
У складі соціальних факторів, які доцільно задіяти в механізмі мотивації 
праці, на практиці виділяють дві групи. 
Перша група соціальних факторів — підвищення соціального статусу пра-
цівника на підприємстві. Виходячи з цільового підходу до визначення соціаль-
них факторів, виділимо такі напрямки застосування цієї групи факторів: 
1. розвиток професійних здібностей найманого працівника, використовуючи 
навчання в процесі праці; 
2. підвищення по службі; 
3. ротація; 
4. участь у робочих дорадчих органах;  
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5. навчання з відривом від виробництва (професійна перекваліфікація). 
Друга група соціальних факторів — підвищення соціального статусу праців-
ника в суспільстві (розвиток соціальної компетентності): 
1) розвиток інтелектуальних здібностей найманого працівника, використо-
вуючи його позавиробничу діяльність поза підприємством (позавиробниче на-
вчання за фахом); 
2)залучення до вирішення проблем підприємства, використовуючи можли-
вості зовнішнього середовища; 
3)позавиробничі навчання не за фахом; 
4)залучення для вирішення особистих проблем працівників за допомогою 
підприємства; 
5)вирішення особистих проблем працівників, використовуючи можливості 
зовнішнього середовища. 
Як бачимо, перша група факторів формується на підприємстві і спрямована 
на розвиток працівника, причому, у цій групі чітко простежується дієва роль 
самого підприємства. 
У другій групі (вищий рівень мотивації) простежується дієва роль самого 
працівника: тут вже не підприємство щось робить для працівника, а йде віддача 
— працівник починає щось робити для підприємства понад той мінімальний рі-
вень, який обумовлений трудовою угодою. 
Іншими словами, на другому, вищому рівні мотивації, так само йде розвиток 
професійних та інтелектуальних здібностей працівника, але він вже у меншій 
мірі пов’язаний з витратами самого підприємства. Навпаки, тут уже відбуваєть-
ся ідентифікація працівника зі своїм підприємством і він, використовуючи мо-
жливості зовнішнього середовища (знаючи їх і вміючи ними скористатися), по-
чинає допомагати підприємству. Цей вищий рівень мотивації можна назвати 
ідентифікаційним. Це рівень, на якому формуються традиції підприємства (фі-
рми), які зберігаються і розвиваються зі зміною поколінь. На тому рівні форму-
ється корпоративна мета, здатна об’єднати інтереси роботодавців і найманих 
працівників. 
Звертаючись до сучасних українських реалій, слід зазначити, що більшість 
вітчизняних підприємств — це колишні державні підприємства, які нині перет-
ворилися в акціонерні товариства відкритого та закритого типу. Від зарубіжних 
фірм вони відрізняються часто тим, що майже весь сукупний капітал підприєм-
ства знаходиться в руках самих акціонерів, у той час як, наприклад, у Німеччині 
спільне володіння капіталом виглядає таким чином (табл. 1). 
З таблиці видно, що частка співробітників серед акціонерів зазначених ком-
паній і банків коливається від 10,34 до 25,64 %, а частка їх в акціонерному капі-
талі — від 1,7 до 8,0 %. Таким чином, якщо частка співробітників серед акціо-
нерів на деяких фірмах понад чверть працюючих, то частка найманих 
працівників в акціонерному капіталі тих фірм, де вони працюють, не перевищує 
8 %. Іншими словами, основна маса найманих працівників відчужена від влас-
ності фірми, не є співгосподарами і потребує серйозної соціальної мотивації, що 
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ному капіталі, % 
Частка працівни-
ків компанії се-
ред акціонерів, % 
ФЕБА 486000 50234 1,7 10,34 
БААСФ 400000 52000 2,3 13,00 
БАЙЕР 375000 50000 4-5 13,33 
ХЕХСТ 330000 50000 8,0 15,15 
Дойче банк 306000 52500 2,6 17,15 
Коммерц- банк 210000 25616 2,0 12,20 
Маннесманн 195000 50000 7,4 25,64 
РВЕ 200000 50000 3,0 25,00 
 
Отже, коли працівник у високому ступені соціально захищений, роботодав-
цю нічого не залишається як використовувати власність для мотивації його дія-
льності на користь фірми і для її процвітання. Там, де права працівника чітко 
обумовлені і захищені силою держави і профспілок, щоб спонукати працівника 
зробити щось «поверх того», можна використовувати тільки «почуття господа-
ря». 
Зовсім інша справа в сучасній Україні. Як бути, коли всі 100 % акцій знахо-
дяться в руках самого трудового колективу, а підприємство стоїть? Зусиль кері-
вництва по його реанімації явно недостатньо. У цьому випадку роль колективу 
може бути або відносно пасивною (продаж акцій, що постійно знижуються в 
ціні, звинувачення у всьому керівництва, згода з адміністративними відпустка-
ми і скороченнями, пошук допомоги у владних органах і т.п.), або активною 
(залучення до керівництва нових людей, участь у розробці нової концепції роз-
витку підприємства, пошук нетрадиційних виходів із кризи, прояв самостійнос-
ті у вирішенні особистих проблем законними методами і т.д.). 
Друга модель поведінки вимагає певного рівня розвитку особистості: вже 
адаптованої до ринкових відносин, яка має креативне мислення і здатна до не-
традиційних рішень. 
У сучасній українській економіці однією зі специфічних особливостей внут-
рішньофірмового механізму мотивації праці є його адаптаційна, мобілізуюча 
роль до умов ринкових відносин, і виконати цю роль можуть тільки соціальні 
фактори мотивації. 
Необхідно також звернути увагу на те, що використання соціальних (так са-
мо як і економічних) факторів спирається на потребу працівника в самоповазі та 
повазі з боку оточуючих і, особливо, безпосередніх керівників. Інакше кажучи, 
без поважних партнерських відносин механізм мотивації праці навряд чи в умо-
вах сучасного виробництва дасть який-небудь ефект. 
В умовах сучасного трансформаційного етапу економіки України і рядовий 
працівник, і керівник підприємства (можливо в однаковій мірі) потребують мо-
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тивації. Рядовий працівник — збільшенням його частки власності (або розміром 
заробітку), для керівника, можливо, важливі не стільки економічні мотиви, скі-
льки соціальні. І в якості такої соціальної потреби для нього виступає розуміння 
його дій підлеглими всіх рівнів (мова йде про керівників нового типу, які при-
йшли у свій бізнес усерйоз і надовго). 
У сучасних умовах значення соціальних факторів має тенденцію до постій-
ного зростання, що дозволяє зробити висновок про соціально-економічну спря-
мованість внутрішньофірмового механізму мотивації праці, адекватного ринко-
вій моделі. 
Висновки. Механізм мотивації вільної і найманої праці в умовах ринкової 
системи господарювання формується не тільки з допомогою певних економіч-
них умов. На його створення не меншою мірою впливають і соціальні факто-
ри, які можуть як сприяти виникненню інтересу до трудової діяльності, так і 
навпаки — демотивувати її аж до повної втрати інтересу до тих чи інших ви-
дів праці. 
Механізм мотивації праці в кожен даний момент адекватний рівню розвитку 
продуктивних сил у суспільстві і ступеню затребуваності людської діяльності, і 
він однаково впливає на трудову активність і підприємця, і найманого праців-
ника. Проте, на рівні конкретної діяльності механізм мотивації не тільки спира-
ється на здібності того чи того індивіда, він ще зобов’язаний і розвивати їх. Зро-
зуміло, що досягти цього можна тільки при вмілому поєднанні економічних і 
соціальних факторів, перетворивши їх у найважливіші мотиви трудової діяль-
ності індивідів. 
Тому у подальших дослідженнях слід приділити більше уваги формуванню 
та управлінню соціальними факторами мотиваційного механізму івдосконален-
ню їх на різних рівнях ієрархії управління. 
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